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La investigación, tiene como título: “Justicia organizacional y calidad de vida laboral del 
personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima”; responde a la 
problemática: ¿Qué relación existe entre justicia organizacional y calidad de vida laboral 
del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima?, y los siguientes 
problemas específicos: ¿Qué relación existe entre justicia procedimental y calidad de vida 
laboral?; ¿Qué relación existe entre justicia distributiva y calidad de vida laboral?; ¿Qué 
relación existe entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral?; ¿Qué relación existe 
entre justicia informacional y calidad de vida laboral? 
El objetivo general es: Determinar ¿Qué relación existe entre justicia organizacional y 
calidad de vida laboral del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, 
Lima? Es una investigación de nivel correlacional descriptiva con enfoque de paradigma 
cuantitativo. La muestra es representada por el personal administrativa y docentes de la 
institución educativa república de Guatemala, siendo un total de 45 personas. La técnica 
de investigación es empleada por unas encuestas con el nivel de escala de Likert, a través 
de la utilización del cuestionario de 20 preguntas por la primera variable y 74 preguntas 
por la segunda variable como instrumento, asimismo, medición y recopilación de la 
información de las dos variables. Entre los resultados más importantes obtenidos con la 
prueba estadística de Rho de Spearman se tiene lo siguiente: Se halló un nivel de 
correlación 0,038; lo cual indica que la correlación es positiva débil, por ello se concluye 
que existe relación positiva entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del 
personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
 
 





The research has the title: "Organizational justice and quality of work life of the staff of the 
Educational Institution Republic of Guatemala, Lima"; It answers the problem: What is the 
relationship between organizational justice and quality of work life of the staff of the 
Educational Institution Republic of Guatemala, Lima ?, and the following specific problems: 
What is the relationship between procedural justice and quality of work life ?; What is the 
relationship between distributive justice and quality of work life ?; What is the relationship 
between interpersonal justice and quality of work life ?; What is the relationship between 
informational justice and quality of work life? 
The general objective is to: Determine what relationship exists between organizational 
justice and quality of work life of the staff of the Educational Institution Republic of 
Guatemala, Lima? It is a descriptive correlational research with a quantitative paradigm 
approach. The sample is represented by the administrative staff and teachers of the Republic 
of Guatemala educational institution, with a total of 45 people. The research technique is 
used by surveys with the Likert scale level, through the use of the questionnaire of 20 
questions for the first variable and 74 questions for the second variable as an instrument, as 
well as measurement and compilation of information on The two variables. Among the most 
important results obtained with the statistical test of Spearman's Rho is the following: A 
correlation level of 0.038 was found; This indicates that the correlation is positively weak, 
therefore it is concluded that there is a positive relationship between organizational justice 






































































En cuanto a la realidad problemática, a nivel internacional, Salas (2016) la justicia 
organizacional juega un papel significativo en las relaciones organizacionales y es un 
requisito indispensable en el desarrollo adecuado de las empresas y el logro personal de sus 
integrantes, es por ello, que varios estudios demuestran que la justicia está relacionada con 
la eficiencia, la eficacia, la actitud y el comportamiento de los colaboradores. En otro 
escenario, Nery (2016) la justicia organizacional es la que determina los derechos y deberes 
en las empresas al inicio que define los beneficios y obligaciones procedentes de la 
participación , destacando que en la mayoría de los estudios sobre justicia organizacional se 
evidencian tres dimensiones: distributiva que es la que evalúa si los resultados se consideran 
justos o no; procesal que verifica si los procedimientos formales en la toma de decisiones se 
consideran justos o no e interactiva, que se centra en que si la calidad de la interacción afecta 
lo que se cree justo. Para, Jesús (2014) el concepto de justicia es primordial para entender el 
comportamiento humano dentro de las organizaciones, y su significado ha evolucionado a 
lo largo de los años con un interés inicial en la justicia distributiva. 
Esto se debe al hecho de que la percepción de justicia está vinculada a los resultados de la 
organización, como la satisfacción, la responsabilidad, el comportamiento y un buen 
rendimiento laboral. Para García (2016) proporcionar un ambiente de trabajo idóneo es de 
suma importancia en las organizaciones. La competitividad de los colaboradores es la que 
mueve los diferentes procesos, contribuye con el desarrollo y beneficia el progreso continuo 
de los empleados como de la organización. Es importante no limitarse a satisfacer solamente 
las necesidades básicas del empleado, sino también considerar sus necesidades particulares, 
que son las que finalmente influyen en su comportamiento. Por ello, estas necesidades deben 
ajustarse en la organización para que su calidad de vida laboral sea óptima. Salgado 2018 
menciona que la docencia es una profesión de alto riesgo para desarrollar respuesta de estrés 
crónico, debido a las múltiples obligaciones y tareas que son impuestas al docente, desde la 
compleja interacción con los representantes de la comunidad educativa, la planificación 
curricular diaria y elaboración de informes, hasta diferentes actividades de evaluación, 
administración e investigación. 
Además, las evoluciones económicas y políticas que la sociedad actual experimenta, han 
impactado en el contexto en el cual el docente se desempeña, provocando palpables 
repercusiones en la generación de ambientes laborales de alta exigencia, con el consecuente 
resultado en la salud física y mental. En tanto, Gonzáles (2019) la calidad laboral está 
vinculada con el nivel de satisfacción que tiene el trabajador en diversas áreas donde se 
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desarrolla. Por lo tanto, algunas de sus variaciones pueden ser consecuencia de diversos 
elementos, como el intelecto, la emocionalidad y circunstancias externas como la estructura 
socioeconómica, cultural y política con la que interactúa cada persona. A nivel nacional, 
Solano (2011) Psicólogo Social de la Pontificia Universidad Católica del Perú, escribió que 
uno de los grandes retos de las empresas públicas es tener apoyo con una fuerza humana 
motivada, eficaz y ética, que esté comprometida con los fines del servicio público. Por otro 
lado, los investigadores organizacionales han hallado numerosos sucesos que logran 
aumentar o reducir la motivación, el trabajo y la conducta ético de los colaboradores de una 
entidad pública. 
Una de estas variables es la Justicia Organizacional, la cual centra su importancia en la 
percepción de equidad de los colaboradores. Para el portal Info Capital Humano (2019), en 
el Perú, la cultura de calidad de vida para los colaboradores cobra cada vez más importancia 
en las empresas. Actualmente, solo el 4% de las ellas otorgan, por ejemplo, incentivos de 
prestaciones alimentarias, beneficiando apenas a 400 mil colaboradores en el país, es decir, 
existen más de 5.8 millones de colaboradores que aún no acceden a beneficios de este tipo. 
El valor es de promover la calidad laboral dentro de las organizaciones y esto resultará en 
colaboradores comprometidos, dispuestos a contribuir con los objetivos de la compañía, es 
decir, apoyar y alentar el bienestar del talento humano, incluso en las cosas más pequeñas, 
pueden tener un gran resultado en su trabajo e influir en la productividad de la misma. A 
nivel local, la Institución Educativa 022 República de Guatemala, está ubicada en el Jirón 
Manuel Pardo N° 225, Lima. Es una organización pública que presta servicios educativos y 
tiene por finalidad permitir aprendizajes y formar integralmente a los estudiantes. 
Estableciendo vínculos con diversos organismos de su entorno y poniendo a su disposición 
la implementación de tareas educativas, contribuyendo al desarrollo de la educación nacional 
y a definir las necesidades del entorno laboral y la semejanza con la educación, el 
crecimiento financiero y provechoso del país. Para ello, se ha detectado problemas con 
respecto a la justicia organizacional, ya que al ser una institución educativa pública no es 
autónoma en las decisiones que toma, por el contrario se rigen de los lineamientos 
planteados por el Ministerio de Educación, la Dirección Regional de Educación de Lima 
Metropolitana y la Unidad de Gestión Educativa Local 03, por ello algunas leyes, políticas, 
normas, entre otras; no son percibidas por los trabajadores de las instituciones educativas a 
través de lo que se denomina justicia distributiva, observándose en la desigualdad en sueldos 
y funciones; justicia procedimental, por la cual se establecen leyes y normas de acuerdo al 
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criterio de cada ministro que ocupa tan importante ministerio, sin considerar la continuidad 
de sus antecesores, por ello, entre 1990 y el 2018 el Perú ha albergado a 26 ministros de 
Educación, lo que ha implicado cambios constantes en las políticas públicas del sector 
educación, que han impactado en distintos ámbitos de la educación peruana. (Anexo 7.1). 
Justicia interpersonal, considerando la vulnerabilidad de derechos de los docentes cuando se 
derogó la Ley del Profesorado dando paso en el 2007 a la Ley de Carrera Pública Magisterial 
y en el 2012, se cambió con la Ley de Reforma Magisterial. (Anexo 7.2) y justicia 
informacional, observándose que no existe una comisión que represente a los trabajadores 
del sector educación cuando se toman decisiones en las que se ven involucrados, por el 
contrario, los trabajadores sienten o perciben que se transgreden sus derechos ganados a 
través de los años. Y estos se intensifican sobre las dimensiones de la segunda variable, 
soporte institucional para el trabajo, que a veces es visto por el docente como hostigamiento 
laboral y que se ampara con Ley de Reforma Magisterial, que promueve el progreso 
profesional de los docentes, estableciendo criterios para la selección y elevaciones en la 
carrera pública magisterial fundados en el desempeño y la evaluación continua. (Anexo 7.3); 
seguridad en el trabajo, se identifica con el déficit en infraestructura ya que el 64% de las 
instituciones educativas requieren ser sustituidas completamente y más del 50% requiere de 
reforzamiento estructural. 
Como el caso de la Institución Educativa de nuestra investigación que cuenta con una 
infraestructura amplia pero el 40% de la misma es de material antiguo quincha y solo el 60% 
de material noble, sin considerar que los techos en ambas estructuras son de material 
aligerado y que pueden caer o colapsar ante un posible sismo u otra eventualidad. (Anexo 
7.4); integración al puesto de trabajo, se observa con la carencia de apoyo en las aulas sobre 
todo en el nivel inicial pues a pesar de contar con 7 aulas que brindan servicio educativo a 
niños entre 3 y 5 años, no cuentan con auxiliares de educación brindadas por el estado, lo 
que origina una carga doble en el aula, del mismo modo el nivel primario que cuenta con 6 
aulas no cuenta con ningún auxiliar de educación y el nivel secundario que alberga a 
estudiantes solo tiene dos auxiliares, esto sumado a la falta de un psicólogo, asistenta social, 
entre otros repercute en la carga laboral del docente. (Anexo 7.5); satisfacción por el trabajo, 
latente actualmente con la brecha entre maestros nombrados y contratados. (Anexo 7.6); 
bienestar logrado a través del trabajo, en este aspecto se puede mencionar que la mayoría de 
docentes no cuenta con una vivienda propia y sus retribuciones económicas una vez 
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jubilados son abismales de acuerdo a si pertenecen a la Oficina de Normalización Previsional 
o las Administradoras de Fondos de Pensiones. (Anexo 7.7). 
Desarrollo personal del trabajador, existen docentes con grados académicos magister y 
doctor, que no reciben bonos o reconocimientos fuera de su remuneración integra mensual 
RIM. En cifras el 21% de los profesores cuenta con algún tipo de posgrado, ya sea maestría 
o doctorado y finalmente la administración del tiempo libre, empleado en preparación de 
clases u otras actividades y que no son reconocidas en el pago de remuneraciones. Para ello, 
esta indagación, el objetivo determinar qué relación existe entre justicia organizacional y la 
calidad de vida laboral del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, 
Lima. Se propuso la investigación de campo mediante la elaboración de instrumentos con la 
recolección de datos al personal docente y administrativo, para tener en cuenta la situación 
actual de los mismos teniendo en cuenta de las dos variables de la investigación de vida 
laboral. Sabiendo que un colaborador que labora en la IE es el facilitador y pieza clave del 
servicio educativo y si ellos sienten que su trabajo contribuye con su calidad laboral 
trabajaran motivados contribuyendo constantemente al crecimiento y posicionamiento de la 
organización. 
Esta sección, se citará los trabajos previos, según González, R., Yll, M., Curiel, L. (2003). 
Los trabajos previos o antecedentes como se le conoce son aquella donde se citan a diferentes 
autores científicos o tecnológicos que originan la propuesta investigativa (p. 50). Por otro 
lado, también se interpreta que los antecedentes son contribuciones de otros autores que 
aportan a una investigación con el objetivo de hacer la comparación de los resultados, para 
llegar a la problemática general. Quintero (2018). En su tesis Justicia organizacional y 
calidad de vida laboral: estudio en el sector minero de Colombia. El objetivo fue, determinar 
si existe o no relación entre la justicia organizacional y calidad de vida laboral percibidas 
por los empleados de una organización minera. 
En cuanto a las teorías la tesista opta por el autor Greenberg, 1987, en su libro: Una 
taxonomía de las teorías de justicia organizacional, para la primera variable y González, 
Peiró y Bravo, 1996, en su libro: Calidad de vida laboral: Tratado de psicología del trabajo 
para su segunda variable. La metodología fue descriptiva, enfoque cuantitativo de tipo no 
experimental. El instrumento fue una encuesta presencial a 244 empleados. En conclusión, 
evidenció lo significativo que es para las empresas emplear técnicas que contribuyan al trato 
equitativo y entornos laborales adecuados que logren el bienestar de los colaboradores y 
permitan alcanzar metas organizacionales. El trabajo aportó un alcance positivo a los 
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variables de investigación en organizaciones mineras, que requiere de muchas aportaciones 
para lograr entidades justas, con empleados vigorosas, también forjar valor agregado a los 
objetivos de las mismas. 
González (2017). Justicia organizacional, calidad de vida laboral y salud de los trabajadores; 
el objetivo de la tesis fue conocer la relación entre la justicia organizacional, la calidad de 
vida laboral y la salud en diferentes sectores productivos. En lo referente a las teorías la 
tesista opta por los autores Hemingway y Smith (1999), con su libro: Clima organizacional 
y factores estresantes ocupacionales como predictores de conductas de abstinencia y lesiones 
en enfermeras, para la primera variable justicia organizacional. Para la segunda variable cita 
a Harter, Schmidt y Keyes (2003), con su libro: El bienestar en el lugar de trabajo y su 
relación con los resultados del negocio y para su tercera variable salud laboral menciona a 
Durán, (2010). La investigación estuvo compuesta por 784 participantes. Las conclusiones 
a las que arribaron fueron las siguientes: primero, la justicia organizacional contribuye un 
buen ambiente laboral y en la eficiencia de los colaboradores; segunda, las condiciones de 
trabajo idóneas acrecientan el compromiso del personal y tercera, la autoeficacia y sus 
efectos son similares en hombres y mujeres. Este aporte demostró el impacto que posee la 
justicia organizacional sobre las otras variables de estudio. 
Infante (2015). Tesis “Influencia de la justicia organizacional en la confianza y la 
satisfacción laboral en empleados de una empresa manufacturera”, el objetivo es determinar 
la influencia de la justicia organizacional en sus tres dimensiones; justicia distributiva, 
justicia procedimental y justicia interaccional, sobre la confianza y la satisfacción laboral de 
los empleados de Continental Tire de México S.A. de C.V., planta San Luis Potosí. Co 
respecto a la teoría que tomaron en cuenta para definir la justicia organizacional es al autor 
Patlán-Pérez et al. (2012, p. 3) explicaron que […] son las percepciones de justicia que 
pueden tener los colaboradores con respecto al trato que reciben de parte de sus jefes, 
observando lo que es justo o equitativo. Mladinic & Isla (2002), indicaron que la psicología 
organizacional es importante porque observa cómo está impactando sobre los diferentes 
aspectos de una empresa. La metodología del estudio es correlacional de diseño transversal. 
En conclusión, contribuye a desarrollar la noción sobre justicia organizacional en 
organizaciones, asimismo, demostró que, en la empresa Continental, la clase de justicia que 
prevalece en sus personales es la procedimental, sin dejar de lado la justicia distributiva e 
interaccional. Aporta con la apreciación de su primera variable y sus dimensiones. 
Bermúdez y González (2014). Justicia organizacional y calidad de vida laboral en cargos 
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operativos de dos empresas sector construcción. Cuyo objetivo fue identificar la relación de 
ambas variables en los cargos operativos de dos empresas del sector de la construcción. En 
cuanto a las teorías las tesistas optan por los autores Mladinic e Isla, (2002) con su libro: 
Razonando la imparcialidad en las empresas, para la primera variable y Segurado y Agulló, 
(2002) con su texto: Hacia una orientación integrador desde la psicología social, para su 
segunda variable. En cuanto a la metodología su diseño fue descriptivo correlacional, con 
una muestra de 80 empleados de cargos operativos, distribuida de forma similar con 40 
colaboradores de dos empresas, en cuanto a su nivel de formación sobresale el bachiller con 
un 61% y los profesionales técnicos y universitarios con el 39%. 
Ambas variables muestran correlaciones con un nivel de significancia de 0,01 o de 0,05. 
Concluyendo que, las dimensiones que componen la variable justicia organizacional se 
encuentran significativamente relacionadas con las dimensiones de la primera variable , 
puesto que los colaboradores presentan una percepción satisfactoria ante la forma en que son 
tratados por sus empleadores, por la distribución de salarios y beneficios de acuerdo al grado 
de responsabilidad y crecimiento dentro de la empresa, por condiciones de seguridad que les 
ofrecen, por el rol que se les permite asumir en la compañía y finalmente porque son tratados 
de forma equitativa y por lo tanto satisfactoria. 
El aporte de esta investigación contribuirá al desarrollo e implementación de estrategias 
enfocadas a la promoción de condiciones favorables y justas para los colaboradores y la 
disminución de demandas asociadas a factores de riesgo psicosociales. 
Hurtado (2014). Tesis relación entre la percepción de justicia organizacional, satisfacción y 
compromiso organizacional de docentes de una universidad privada de Bogotá. El objetivo 
de la tesis fue identificar la relación entre la percepción de la justicia organizacional, el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral de docentes. Encontrándose 
correspondencia entre sus variables, con respecto a la teoría optaron por los autores: 
Greenberg (1990) explicó […] es la comodidad que tienen el personal dentro de una entidad 
con respecto a la equidad e igualdad. 
Hellriegel y Slocum (2004) indicaron que la igualdad o justicia se basa en el reconocimiento 
de las personas ante hechos justos, la metodología que se basó fue correlacional descriptivo, 
arrojando como resultado correlaciones significativas de las dimensiones. En la metodología 
se utilizó un análisis correlacional y nivel de significancia del coeficiente de Pearson. En 
conclusión, permite estudiar el comportamiento de los colaboradores de la empresa, por ende 
determinar la calidad que puede tener para el bienestar de cada uno de los integrantes de la 
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organización, asimismo, el buen desarrollo y eficiencia para lograr los objetivos plasmados 
a largo plazo. 
Esta tesis aportara a esta investigación, porque tiene una semejanza con la realidad 
problemática, el diseño de estudio, la metodología y recolección de datos. A la vez afirma la 
correspondencia reveladora entre las variables. 
En el aporte nacional, Arias (2017). Justicia organizacional y satisfacción laboral en las 
Unidades de Prestaciones Económicas de Lima, ESSALUD, 2017, el objetivo fue determinar 
la relación que existe entre la percepción de justicia organizacional y la satisfacción laboral. 
La teoría que optaron fue los siguientes autores: Spector (2005) recalca que […] es como se 
identifica un trabajador en su empleo. Wicker (2011) explica que es un logro interno y 
orgullo alcanzado cuando se realiza un trabajo en específico, por ende existe una buen 
calidad laboral y tienen una actitud positiva para el desarrollo eficiente de la empresa, la 
metodología que se desarrollo es con 81 participantes, escogidos por el método no 
probabilístico, utilizando la encuesta, cuestionario para recolección de datos y el instrumento 
mediante la escala de Likert. Mostrando una correlación Rho de Spearman = 0.849 y un p 
(bilateral) < 0.01, lo que significa que existe una relación positiva fuerte y estadísticamente 
significativa entre las variables. En conclusión, se logrará demostrar que coexiste una 
correlación objetiva fuerte y significativa entre sus variables de estudio. Es decir, los 
colaboradores que aprecian y reconocen que cada persona obtiene lo que merece y que existe 
menos satisfacción en aquellos empleados que no perciben justicia organizacional en sus 
centros de labores. 
El aporte de esta tesis es positivo ya que la realidad problemática y la metodología se asemeja 
al estudio que se realizará, por lo tanto, ayudará a la hora de obtener los resultados y poder 
hacer la comparación determinando que existe correspondencia entre las mismas. 
A continuación, se presentarán las teorías relacionadas, según Hernández, R., Fernández, C., 
Baptista, M. (2014) consiste en sustentar teóricamente el estudio, para profundizar con 
respecto a los conceptos de los variables (P. 60) Asimismo, se comprende que el aspecto 
teórico en una investigación es el aporte de los autores con los conceptos de los variables 
para tener mayor conocimiento y poder llegar a la problemática general y específica, por 
ende más fácil de poder plantear también los objetivos. Para la variable1: Justicia 
organizacional, Colquitt (2001) indicó es como consideran los empleados el trato que se les 
da en sus organizaciones, pudiendo ser este equitativo o no equitativo (p. 386). Esto quiere 
decir, que la justicia organizacional es entendida como la equidad en las decisiones, 
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procedimientos, participación y comunicación, que se pueden dar en una organización y que 
afecta directamente al colaborador y por consecuencia a su trabajo. Para explicar mejor sobre 
el tema dentro de las organizaciones, el autor menciona las siguientes dimensiones en su 
escala de justicia organizacional estas son. Dimensión 1: Justicia distributiva, comprende las 
distribuciones y a los resultados alcanzados. Sus indicadores son: Recompensas reflejan los 
esfuerzos en el cargo, las primas por el desenvolvimiento laboral son adecuados, distinciones 
por la colaboración a la organización y contribuciones justas por el ejercicio. 
Dimensión 2: Justicia procedimental, son los métodos que se llevan a cabo para las 
distribuciones o medios usados para establecer los procedimientos que se deben de seguir. 
Sus dimensiones son: Posibilidad de expresar lo que piensa, posibilidad de influenciar sobre 
los reconocimientos, aplicación permanente de instrucciones, aplicación nula de procesos, 
información oportuna de los procesos, posibilidad de pedir recompensas y modelos éticos 
como base de procedimientos. Dimensión 3: Justicia interpersonal, es el grado con el que los 
superiores tratan a las personas que tienen a su cargo. Sus indicadores son: Trato educado, 
trato merecedor, trato estimable e intervenciones adecuadas. Dimensión 4: Justicia 
informacional, es la explicación de las decisiones tomadas por los superiores. Sus 
indicadores son: Transparencia en la comunicación, ilustración precisa, oportunidad de 
esclarecimiento y comunicación basada en necesidades específicas. (pgs. 386 a 389) 
Aamondt (2010) indicó la justicia organizacional se basa en la toma de decisiones, 
respetando distintos pasos, desde cómo se realiza, sus consecuencias, la forma que influirá 
los trabajadores y finalmente cómo se les comunicará los resultados. (p. 357). Esto quiere 
decir, que la justicia organizacional es una teoría que se centra en que, si los colaboradores 
observan que se les trata con justicia, estarán más satisfechos con sus puestos y motivados 
para desempeñarlos bien. En este sentido, la justicia organizacional involucra a la justicia 
procedimental, que es el proceso de las decisiones, la justicia distributiva, que es como se 
expresan los resultados y la justicia interaccional, que es la forma en la que las disposiciones 
se notifican a los colaboradores. En otro aporte, Delgado y Vanegas (2013) “[…] es el 
discernimiento de los trabajadores en cuanto a que consideran justo o injusto en el entorno 
laboral juicios que se hacen en términos de la justicia laboral (p. 12). 
Esto quiere decir que, la justicia organizacional influye positivamente en los trabajadores, y 
cuando esta no se observan provocan resultados negativos en los trabajadores, así como 
hacia la organización misma. Las autoras mencionan las 4 dimensiones. Asimismo, para 
segunda variable, se citará a los siguientes autores: Gómez (2010) describió […] como un 
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modelo que centrado en la eficiencia que busca mantener los resultados óptimos rindiendo 
el potencial beneficioso de la institución y disminuyendo los precios de producción. Se 
menciona que, en la flexibilidad laboral, la reducción de costos en el recurso humanos es 
una prioridad (p.226). 
En otras palabras, se entiende que cuando existe buena administración de tiempo y 
organización adecuada hay resultados favorables, reducción de costos y también 
disminución de los recursos de la organización. Este autor cita las siguientes dimensiones y 
sus definiciones. Dimensión 1: Soporte institucional para el empleo, aquí el autor trata de 
definir, la estructura que da representa al empleo, aglomerando los procesos del desarrollo 
del mismo, inspección laboral, soporte de los directores, valoración del cargo y promociones 
laborales, con el fin de aclarar de alguna manera que el soporte institucional para realizar 
ciertas funciones es de importancia para el bienestar de la empresa y de sus colaboradores, 
cuyos indicadores son: proceso de trabajo, inspección y monitoreo, soporte de los directores, 
monitoreo permanente, ascensos y autonomía. Dimensión 2: Seguridad en el trabajo, 
Asimismo, las características primordiales que el autor considera, son las instrucciones de 
trabajo, los salarios, los recursos para desempeñar las funciones, y el desarrollo de sus 
capacidades individuales con las constantes capacitaciones para que existe la seguridad de 
permanecer en el puesto de trabajo que el colaborador se encuentre realizando, y sus 
indicadores son: procedimientos del trabajo, remuneraciones o ingresos, recursos para el 
trabajo, derechos laborales y capacitación. 
Dimensión 3: Integración al puesto, consiste en la inclusión de los colaboradores en el puesto 
e incluye aspectos de conveniencia, estimulación y buen contexto laboral para una buena 
integración al puesto de trabajo que forma tarde de las funciones de cada colaborador, sus 
indicadores son: pertinencia, motivación y ambiente laboral. Dimensión 4: Satisfacción por 
el trabajo, definida por el agrado o complacencia, con respecto a su trabajo, contiene 
indicadores agrupados como, por ejemplo; concentración al trabajo, cooperación en el 
trabajo, independencia, y autovaloración, sus indicadores son: dedicación al trabajo, 
identificación con la organización, contribución en las funciones, autonomía y auto 
valoración. Dimensión 5: Bienestar alcanzado a través del trabajo, es necesario en todo 
centro de trabajo para una buena gestión y rendimiento, el bienestar se concibe como la 
complacencia de necesidades. Con consiguiente mientras exista un estado mental o 
emocional estable las actividades realizadas por cada colaborador serán eficientes, 
identificación con la organización, beneficios, desfrute de la labor desarrollada, vivienda 
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diga, salud y nutrición. 
Dimensión 6: Desarrollo personal del colaborador, es el crecimiento como profesional que 
se da en toda empresa y los resultados lo obtiene cada colaborador, se aprecia mediante 
beneficios, ascensos, promociones y seguridad en su área de trabajo, cuyos indicadores son: 
logros, expectativas de mejora y seguridad laboral. Dimensión 7: Administración del tiempo: 
Toda persona para tener un orden en la vida cotidiana es importante llevar a cabo una buena 
administración, tener un cronograma de las actividades que se va a realizar todos los días, 
para tener un tiempo libre, con la mejor planificación del tiempo, e imparcialidad, y sus 
indicadores son: uso del tiempo libre y equilibrio entre trabajo y familia. (p. 232). En esta 
segunda cita, el autor (Cruz, 2018) indico que […] es un acontecimiento que se estudia a 
partir de símiles estadísticos; porque de alguna manera no tiene una definición más exacta 
ya que tiene mucho que ver la satisfacción, bienestar, desarrollo, etc. (p. 62). Sin embargo, 
el autor insiste que a pesar de que la CVL ha renovado desde sus orígenes, aún existe un 
desconcierto en su aplicación, diseñando como modelo, las que tienen una organización 
rigurosa que se opone a los cambios y las que operan técnicas de fabricación tradicional 
como las industriales. Porque de alguna manera no existe esa comodidad dentro del ambiente 
laboral. Esta variable, hoy en día, influye en cumplimiento satisfactorio y bienestar de las 
empresas porque depende mucho de las condiciones laborales que tiene cada colaborador, 
por ende, la mejora de las acciones de la empresa. Por ello el desarrollo de las empresas es 
junto con el desarrollo del personal que forma parte de ella. Asimismo, las dimensiones 
planteadas son: 
Calidad de vida laboral y coaching gerencial; CVL y su relación con el esfuerzo laboral; 
CVL y responsabilidad social corporativa, un concepto abstracto planteado en la década de 
los cincuenta y que ha ganado utilidad en casi todos los aspectos de las actividades 
productivas en las sociedades modernas; CVL y rotación del personal, demostrando que las 
entidades que brindan excelentes espacios laborales, tienen más predominio para contratar y 
retener de su valiosa fuerza laboral; CVL y el cambio organizacional, está en función de las 
labores a ejecutar, los fines a ejecutar trazados por la empresa. En esta última cita; el autor 
Chiavenato (2011) aporta que calidad de vida laboral involucra situaciones físicas que un 
colaborador puede tener en el centro de trabajo, no dejando de lado las condiciones sociales 
y psicológicas; investigaciones recientes exponen que, para lograr eficacia en la producción, 
las empresas deben tener colaboradores comprometidos e involucrados (p. 120). 
En este caso se deberá buscar la administración de la calidad total que va a consistir en 
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desarrollar una serie de aspectos que optimicen el potencial humano. Actualmente, para que 
un colaborador se sienta cómodo en su centro de trabajo es importante, que las actividades 
que realicen resulten eficientes y eficaces, por ende, de alguna manera uno se siente 
comprometido con sus labores cuando la motivación está presente, las dimensiones que el 
autor presenta son: satisfacción en el trabajo desempeñado; el reconocimientos por 
resultados, por ello, la motivación por obtener buenos resultados siempre es bien recibida; 
la participación, en la que los colaboradores deberían dar opiniones y sugerencias por el bien 
de empresa y por último la comunicación, ya que sin ella de alguna manera las actividades 
no se realizarían de forma correcta, de lo contrario se generarían errores a la hora de realizar 
sus funciones. 
La investigación planteará como problema general: Hernández et al (2014) es el interés que 
impulsa al investigador a indagar sobre un tema determinado (p. 32) se entiende que la 
problemática de la investigación es el cuerpo ya que, indaga la relación que puede existir 
entre las dos variables. ¿Qué relación existe entre justicia organizacional y calidad de vida 
laboral del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima?, y los 
siguientes problemas específicos: ¿Qué relación existe entre justicia procedimental y calidad 
de vida laboral?; ¿Qué relación existe entre justicia distributiva y calidad de vida laboral?; 
¿Qué relación existe entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral?; ¿Qué relación 
existe entre justicia informacional y calidad de vida laboral? 
De otro lado, se realizó la justificación del estudio, Hernández et al. (2014) explicaron que 
es el que responde al porqué de la investigación. Por medio de esta se debe manifestar que 
el estudio es significativo (p. 40). En otras palabras, es necesario dejar claro en que basa el 
grado la investigación, cuáles serán sus beneficios y cuáles sus contribuciones. Desde otra 
óptica, Baena (2017) indicó “Justificar es la acción de respaldar o fundamentar una propuesta 
de un modo convincente” (p. 59). Esto quiere decir, que la justificación del estudio va a 
respaldar nuestra investigación haciéndola acertada y verificable. Esta investigación está 
justificada teóricamente por los autores Colquitt (2001), Aamondt (2010), Delgado y 
Venegas (2013) con sus definiciones para la primera variable justicia organizacional. 
Asimismo, por los siguientes autores Gómez (2010), Cruz (2018), Chiavenato (2011) y sus 
definiciones para la segunda variable de estudio Calidad de Vida Laboral. Justificación 
práctica, será significativo porque contrastará teorías, las cuales ayudarán a la Institución 
Educativa 022 República de Guatemala a conocer la correspondencia entre las variables. Al 
terminar, se plantearán algunas recomendaciones, quedará en libertad del área jerárquica: 
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dirección y sub dirección, ejecutarlas. Justificación metodológica, la investigación medirá si 
existe correlación entre las variables de estudio, para ello, se aplicará la escala de Justicia 
Organizacional de Colquitt para la primera variable y el cuestionario de CVT-GOHISALO 
para la segunda variable, se aplicó la escala Likert, las respuestas serán procesados con el 
programa de SPSS 25, los resultados obtenidos ayudarán a encontrar la solución a los 
problemas de nuestra investigación y servirán a otras indagaciones con problemas iguales o 
parecidos. Justificación social, este estudio ayudará de alguna manera a todo trabajador de 
la institución educativa, ya que, a partir de este aporte se podrá tener colaboradores 
motivados y con gran interés por la revaloración de la carrera docente. 
En cuanto a las hipótesis, Hernández et al. (2014) Enunciaron que “Son las pautas en una 
exploración […] determinan lo que se va a examinar” (p. 104) Entonces, se trata más bien 
de las posibilidades de resolución afirmativa o negativa de las variables que son 
contempladas y estudiadas en la investigación. Baena (2017) dijo “La hipótesis es una 
posible respuesta tentativa a la interrogación de investigación. Por tanto, es una propuesta 
temporal, una presunción que requiere ser verificado” (p. 57). De aquí que, las hipótesis 
confirmaran o negaran los supuestos que nos hemos planteado como investigadores. La 
hipótesis general es: Existe relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral 
del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. Las hipótesis 
específicas son: Existe relación entre justicia procedimental y calidad de vida laboral del 
personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima; Existe relación entre 
justicia distributiva y calidad de vida laboral del personal de la Institución Educativa 
República de Guatemala, Lima; Existe relación entre justicia interpersonal y calidad de vida 
laboral del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima; Existe 
relación entre justicia informacional y calidad de vida laboral del personal de la Institución 
Educativa República de Guatemala, Lima. 
Con respecto, a los objetivos, Hernández et al. (2014) explicaron que los objetivos son las 
guías del estudio y que se deben expresar con claridad (p. 37). Por ello, estos nos ayudaran 
a responder de manera precisa y objetiva lo que queremos investigar. Baena (2017) enunció 
los objetivos plantean hasta dónde queremos llegar con la investigación, las metas reales 
conseguidas deberían coincidir con los objetivos propuestos; […] Los objetivos se redactan 
en términos de conductas observables” (58). Por tanto, estos nos ayudaran a clarificar las 
posibles respuestas con respecto al estudio a realizar. En esta tesis, el objetivo general es: 
Determinar qué relación existe entre la primera variable y la segunda variable laboral del 
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personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. Los objetivos 
específicos son: Identificar la relación que existe entre justicia procedimental y la calidad de 
vida laboral; Identificar la relación que existe entre justicia distributiva y la calidad de vida 
laboral del personal; Identificar la relación que existe entre justicia interpersonal y la calidad 

































































2.1 Tipo y diseño de investigación 
El estudio es no experimental de corte transversal, porque se basa en la observación y no se 
manipulan las variables del estudio, según Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
enunciaron que una investigación es no experimental porque se basa en la observación de 
las variables en su estado natural sin existir en ella alguna manipulación. 
El enfoque de esta indagación, es cuantitativo, ya que las variables de estudio son medidas 
y comparados con otros estudios, se recolectarán datos para explicar las interrogaciones 
planteadas y probar las hipótesis con un control numérico y análisis estadístico a través del 
programa SPSS. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014). El tipo de investigación de esta tesis es 
aplicada, porque se utilizarán los conocimientos teóricos y se les convertirá en prácticos, es 
decir, se manejará la teoría recolectada para dar solución a la problemática que se presentó 
en el proceso de indagación, ya que el objetivo principal, es resolver un determinado 
problema o planteamientos específicos. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014). El nivel de la indagación es de tipo 
correlacional, porque, se busca reconocer la relación que existe entre la variable justicia 
organizacional y la calidad de vida laboral de los colaboradores de la IE República de 
Guatemala. 
2.2 Operacionalización de variables 
Variable 1: 
Entendida como “la percepción que los colaboradores tienen sobre lo que ellos consideran 
justo o injusto dentro de la institución a la que pertenecen”. (Colquitt, 2001) 
Variable 2: 
Su importancia radica en una institución, porque cuando es baja o no existe, crea en los 
trabajadores insatisfacción, reducción de productividad, ausentismo, mayor rotación, 



































    
Recompensas reflejan los esfuerzos en el cargo 1 
 
    
Justicia distributiva 
Primas por el desenvolvimiento laboral son adecuados 2 
 
    Distinciones por la colaboración a la organización 3  
    Contribuciones justas por el ejercicio 4  
    Posibilidad de expresar lo que piensa 5  
    
Posibilidad de influenciar sobre los reconocimientos 6 
 
    
Aplicación permanente de instrucciones 7 
 
  
Justicia procedimental Aplicación nula de procesos 8 
 
 “La percepción que los 
empleados tienen sobre lo que 
ellos consideran justo o injusto 
con respecto al trato que ellos 
reciben dentro de la institución a 
la que pertenecen”. (Colquitt, 
2001, p. 386). 
Justicia organizacional, 
estimada en función a 4 
dimensiones, 19 
indicadores y un 
cuestionario de 20 ítems. 
 











   Modelos éticos  11   
   Trato amable 12  
   
Justicia interpersonal 
Trato merecedor 13 
 
    Trato estimable 14  
      Intervenciones adecuadas  15   
    Transparencia en la comunicación 16  
    
Ilustración precisa 17, 18 
 
  Justicia informacional    
   Oportunidad de esclarecimiento 19  
   





Cuadro de operacionalización de la variable 2. 
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2.3 Población, muestra y muestreo. 
Díaz (2013) explicó […] es el total de personas de interés para el estudio a realizar. En esta 
investigación la población será de 45 colaboradores del área administrativa y pedagógica de 
la Institución Educativa N° 022 República de Guatemala, como se contará con un número 
inferior a 100 trabajadores se emplearemos el censo. 
Según Díaz (2013). La muestra es la parte o porción que es considerada representativa del 
total de conjunto de personas. La presente investigación por ser una población finita y 
accesible para la utilización del instrumento se realizará en base a un estudio censal. El 
muestreo que se aplica es no probabilístico. Según Namakforoosh (2014) afirma que el 
muestreo determinístico es el juicio personal que se puede dar ya sea por el propio 
investigador o por el recopilador de datos más representativas o importantes. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
López y Fachilla (2015) define que la encuesta es una forma de evaluar y recolectar 
información más importante porque se considera como aquel procedimiento fundamental de 
una investigación que se expresa como el método de seguimiento continuo de todo el 
proceso. Por ende, se entiende que una técnica se adquiere mediante unas preguntas 
elaboradas con el que se conoce la opinión o valoración de la población. Asimismo, el 
instrumento aplicado en esta investigación es el cuestionario de 20 y 74 preguntas la variable 
1 y la variable 2 respectivamente. “Un instrumento de medición es cuando toma registro de 
los datos observados de las variables de estudio” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, 
p.199). En otras palabras, son consideradas como conjunto de métodos que recogen 
información para realizar una determinada investigación, también cabe mencionar que el 
cuestionario es de tipo Likert. 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) describieron la validez de constructo se consigue 
al analizar factores. Este método indica cuántas dimensiones tiene una variable y qué ítems 
conforman cada dimensión. (p. 304) Por ende, se infiere que la validación es corroborar que 
los cuestionarios que se aplicaron sean correctos y conformes del mismo modo el grado que 
un instrumento mide el variable, finalmente la revisión de los expertos. 
2.5 Procedimiento 
El procedimiento para esta investigación se realizó de la siguiente manera: La identificación 
de las variables, se identificó la realidad problemática, se utilizó antecedentes nacionales e 
internacionales teniendo en cuenta las variables de estudio manteniendo la misma línea de 
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investigación, se realizó el marco teórico, del mismo modo se procedió a identificar a tres 
autores para cada variable, teniendo en cuenta un autor principal para cada una de las variable 
de estudio con todas su dimensiones e indicadores de acuerdo a la problemática de la 
investigación la cual aportó información sobre los conceptos de las dimensiones e 
indicadores, seguidamente se planteó el problema general y los específicos, para así poder 
identificar si existe relación entre ambas variables o no, se mencionó el tipo de estudio, se 
procedió a señalar a la población de estudio, la muestra y finalmente se utilizó instrumentos 
de validación internas como externas lo que permitió obtener resultados estadísticos, 
utilizando el programa SPSS 21, se realizó la discusión con los antecedentes estudiados, se 
determinó las conclusiones y finalmente se dieron las recomendaciones. 
2.6 Método de análisis de datos 
Las tablas y gráficas se analizarán descriptivamente utilizando el Software SPSS 21. En el 
análisis inferencial las hipótesis se realizarán con el estadístico Pearson. El conjunto de 
propiedades que identifica a un sujeto que está dentro de la población en los estudios 
similares se señalan considerando los criterios de inclusión. Por otra parte, las propiedades 
diferentes en la relación de las variables son consideradas como los criterios de exclusión. 
2.7 Aspectos éticos 
En este trabajo, se dará importancia la autenticidad de los datos, del mismo modo se 
respetarán los resultados obtenidos, evitando bajo cualquier circunstancia la manipulación 























3.1 Análisis e interpretación de resultados 
Validación externa 
Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken variable justicia organizacional 
Interpretación: 
Para la variable justicia organizacional y su relación con la calidad de vida laboral alcanzó” 
0.85” valor que representa que el instrumento es muy satisfactorio, por lo tanto, se puede 
afirmar que ha sido útil de la recopilación de la información en la unidad muestral. 
Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken variable calidad de vida laboral 
Interpretación: 
Para la variable justicia organizacional y su relación con la calidad de vida laboral alcanzó” 
0.86” valor que representa que el instrumento es muy satisfactorio, por lo tanto, se puede 
afirmar que ha sido útil de la recopilación de la información en la unidad muestral. 
Tabla 3. 
Apellidos y nombres de los expertos. 
 
 
EXPERTO N°1 Mgtr. Jesús Romero Pacora 
EXPERTO N°2 Mgtr. Ricardo Ruiz Villavicencio 




Según los autores Moran y Alvarado (2010) es la categoría en que la aplicación repetida de 
un instrumento de medición genera resultados similares. (p. 48) 
En el estudio se aplicará la técnica de Homogeneidad - Alfa de Cronbach, para evaluar la 




Fiabilidad para la variable justicia organizacional. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N  % 
Casos Válido 45 100,0 
 Excluidoa 0 ,0 




De los 45 valores analizados se validó la totalidad de ellos, ninguno de ellos se excluyó 
porque que no manifiestan valores de extremos. 
Tabla 5. 
Fiabilidad con Alfa de Cronbach. 
 









La prueba de fiabilidad el alfa de cronbach, determinó que el instrumento es altamente 
confiable y si se repitiera su aplicación en otras investigaciones con unidades muestrales 
diferentes. Tendría el mismo valor, el instrumento desarrollado obtuvo el valor de validez 
del 0.859, de acuerdo a los criterios de fiabilidad. 
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Tabla 6. 
Fiabilidad para de la variable calidad de vida laboral. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N  % 
Casos Válido 44 97,8 
 Excluidoa 1 2,2 
 Total 45 100,0 
 
Interpretación: 
De los 45 valores analizados se validó la totalidad de ellos, ninguno de ellos se excluyó 
porque que no manifiesta valores de extremos. 
Tabla 7. 
Fiabilidad de la variable calidad de vida laboral. 








La prueba de fiabilidad a través del alfa de cronbach, se determina que el instrumento es 
altamente confiable y por más que se repita su aplicación en otras investigaciones con 
muestras diferentes. El valor seria el mismo, el instrumento analizado arroja la validez del 
0.946, de acuerdo a los criterios de fiabilidad es excelente. 
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Tabla 8. 
Estadísticos descriptivos de la variable justicia organizacional. 
 









Válido DEFICIENTE 20 44,4 44,4 44,4 
 REGULAR 22 48,9 48,9 93,3 
 OPTIMO 3 6,7 6,7 100,0 
 Total 45 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
El análisis de los datos en la variable justicia organizacional la media obtenida concluye que 
el mayor porcentaje de las respuestas están dirigidas al nivel deficiente en un 44.44%, 
afirmando que existe una problemática en la justicia organizacional. 
Tabla 9. 
Tabla cruzada para las variables justicia organizacional y calidad de vida laboral. 
 
Tabla cruzada JUSTICIA ORGANIZACIONAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL 
CALIDAD DE VIDA LABORAL 













Recuento 10 8 2 20 
% del total 22,2% 17,8% 4,4% 44,4% 
REGULAR Recuento 9 9 4 22 
  % del total 20,0% 20,0% 8,9% 48,9% 
 OPTIMO Recuento 2 1 0 3 
  % del total 4,4% 2,2% 0,0% 6,7% 
Total  Recuento 21 18 6 45 
  % del total 46,7% 40,0% 13,3% 100,0% 
Interpretación: 
De los 45 encuestados el 44.4 % afirman que justicia organizacional es deficiente, el 48.9 % 
afirma que justicia organizacional es regular y el 6.7% afirma que es óptimo. En el cruce 
con la segunda variable se puede observar que 45 de los encuestados afirman que la calidad 
de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, óptimo en 13.3% y regular en un 40%. Por lo 
tanto, se puede concluir que la justicia organizacional ayudaría a mejorar sustancialmente la 
calidad de vida laboral de los trabajadores de la institución educativa. 
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Tabla 10. 
Estadísticos descriptivos de la dimensión justicia distributiva. 









Válido DEFICIENTE 24 53,3 53,3 53,3 
 REGULAR 5 11,1 11,1 64,4 
 OPTIMO 15 35,6 35,6 100,0 
 Total 45 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
De acuerdo al análisis de los datos en la dimensión justicia distributiva la media obtenida 
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en el nivel deficiente con un 
53.33%, afirmando que existe una problemática en la dimensión justicia distributiva. 
Tabla 11. 
Tabla cruzada para la justicia distributiva y la calidad de vida laboral. 
 
 
  Tabla cruzada JUSTICIA DISTRIBUTIVA*CALIDAD DE VIDA LABORAL  
CALIDAD DE VIDA LABORAL 












Recuento 10 11 3 24 
% del total 22,2% 24,4% 6,7% 53,3% 
 REGULAR Recuento 5 0 0 5 
  % del total 11,1% 0,0% 0,0% 11,1% 
 OPTIMO Recuento 6 7 3 16 
  % del total 13,3% 15,6% 6,7% 35,6% 
Total  Recuento 21 18 6 45 
  % del total 46,7% 40,0% 13,3% 100,0% 
 
Interpretación: 
De los 45 encuestados el 53.3 % afirman que la dimensión justica distributiva es deficiente, 
el 11.1 % afirma que la dimensión justica distributiva es regular y el 35.6 % afirma que es 
óptimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que 45 de los encuestados afirman 
que la calidad de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, optimo en 13.3% y regular en un 
40%. Por lo tanto, se puede concluir que la dimensión justica distributiva ayudaría a mejorar 
sustancialmente la calidad de vida laboral de trabajadores de la institución educativa. 
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Tabla 12. 
Estadísticos descriptivos de la dimensión justicia procedimental. 
 









Válido DEFICIENTE 23 51,1 51,1 51,1 
 REGULAR 10 22,2 22,2 73,3 
 OPTIMO 12 26,7 26,7 100,0 




De acuerdo al análisis de los datos en la dimensión justicia procedimental la media obtenida 
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están en un nivel deficiente con un 
51.11%, afirmando que existe una problemática en la dimensión justicia procedimental. 
Tabla 13. 
Tabla cruzada para la justicia procedimental y la calidad de vida laboral. 
 
 
  Tabla cruzada JUSTICIA PROCEDIMENTAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL  
CALIDAD DE VIDA LABORAL 













Recuento 12 9 2 23 
% del total 26.7% 20,0% 4,4% 51,1% 
REGULAR Recuento 6 3 1 10 
  % del total 13,3% 6,7% 2,2% 22,2% 
 OPTIMO Recuento 3 6 3 12 
  % del total 6,7% 13,3% 6,7% 26,7% 
Total  Recuento 21 18 6 45 
  % del total 46,7% 40,0% 13,3% 100,0% 
 
Interpretación: 
De los 45 encuestados el 51.1% afirman que la dimensión justica procedimental es 
deficiente, el 22.2 % afirma que la dimensión justica procedimental es regular y el 26.7 % 
que es óptimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que 45 de los encuestados 
afirman que la calidad de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, óptimo en 13.3% y regular 
en un 40%. Por lo tanto, se puede concluir que la dimensión justicia procedimental ayudaría 
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a mejorar sustancialmente la calidad de vida laboral de los empleados de la institución 
educativa. 
Tabla 14. 
Estadísticos descriptivos de la dimensión justicia interpersonal. 
 
 









Válido DEFICIENTE 33 73,3 73,3 51,1 
 REGULAR 5 11,1 11,1 84,4 
 OPTIMO 7 15,6 15,6 100,0 




De acuerdo al análisis de los datos en la dimensión justicia interpersonal la media obtenida 
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas están dirigidas al nivel deficiente en un 
73.33%, afirmando que existe una problemática en la dimensión justicia interpersonal. 
Tabla 15. 
Tabla cruzada para la disciplina de la justicia interpersonal y la calidad de vida laboral. 
 
Tabla cruzada JUSTICIA INTERPERSONAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL 
CALIDAD DE VIDA LABORAL 













Recuento 13 16 4 33 
% del total 28,9% 35,6% 8,9% 73,3% 
REGULAR Recuento 2 1 2 5 
  % del total 4,4% 2,2% 4,4% 11,1% 
 OPTIMO Recuento 3 6 3 12 
  % del total 13,3,% 2,2% 0,0% 15,6% 
Total  Recuento 21 18 6 45 




De los 45 encuestados el 73.3% afirman que la dimensión justica interpersonal es deficiente, 
el 11.1 % afirma que la dimensión justica interpersonal es regular y el 15.6 % afirma que es 
óptimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que 45 de los participantes afirman 
que la calidad de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, óptimo en un 13.3% y regular en 
un 40%. Por lo tanto, se puede concluir que la dimensión justica interpersonal ayudaría a 
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mejorar sustancialmente la calidad de vida laboral de colaboradores de la institución 
educativa. 
Tabla 16. 
Estadísticos descriptivos de la dimensión justicia informacional. 
 
 









Válido DEFICIENTE 29 64,4 64,4 64,4 
 REGULAR 11 24,4 24,4 88,9 
 OPTIMO 5 11,1 11,1 100,0 




De acuerdo al análisis de los datos en la dimensión justicia informacional la media obtenida 
indica que el mayor porcentaje de las respuestas están en un nivel deficiente en un 64.44%, 
afirmando que existe una problemática en la dimensión justicia informacional. 
Tabla 17. 
Tabla cruzada para la disciplina de la justicia informacional y la calidad de vida laboral. 
 
Tabla cruzada JUSTICIA INFORMACIONAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL 
CALIDAD DE VIDA LABORAL 













Recuento 11 14 4 29 
% del total 24,4% 31,1% 8,9% 64,4% 
REGULAR Recuento 8 1 2 11 
  % del total 17,8% 2,2% 4,4% 24,4% 
 OPTIMO Recuento 2 3 0 5 
  % del total 4,4% 6,7% 0,0% 11,1% 
Total  Recuento 21 18 6 45 
  % del total 46,7% 40,0% 13,3% 100,0% 
 
Interpretación: 
De los 45 encuestados el 64.4 % afirman que la dimensión justica informacional es 
deficiente, el 24.4 % afirma que la dimensión justica informacional es regular y el 11.1 % 
afirma que es óptimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que un 46.7% afirman 
que la calidad de vida laboral es deficiente, el 13.3% que es óptimo y el 40% que es regular. 
41  
Por lo tanto, se puede concluir que la dimensión justica informacional ayudaría a mejorar 
sustancialmente la calidad de vida laboral de los integrantes la institución educativa. 
Prueba de normalidad 
Hipótesis nula valor p >0.05 los datos siguen una distribución normal 
Hipótesis alterna valor p<0.05 los datos no siguen una distribución normal 
Normalidad de la variable justicia organizacional. 
 
Tabla 18. 
Prueba de normalidad para la variable justicia organizacional. 
 
  Resumen de procesamiento de casos  
Casos 
 Válido Perdidos  Total 
 N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
JUSTICIA 
 ORGANIZACIONAL  
45 100,0% 0 0,0% 45 100,0% 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk 




   
45 ,000 ,749 45 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors     
 
Interpretación: 
De acuerdo al análisis para la prueba de normalidad de los datos de la muestra, por ser mayor 
a 30, se aplicó la prueba de Kolmogórov-Smirnov, el cual permite otorgar un nivel de 
significancia menor a 0.05, por lo tanto, se afirma que la distribución de los datos no es 
normal. En conclusión, se aplicará el estadígrafo Rho de Spearman. 
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Normalidad de la variable calidad de vida laboral. 
Tabla 19. 
Prueba de normalidad para la variable calidad de vida laboral. 
Resumen de procesamiento de casos 
Casos 
 Válido  Perdidos Total 
 N Porcentaje N Porcentaje N Porcen 
taje 
CALIDAD 45 100,0% 0 0,0% 45 100,0 
DE VIDA      % 
LABORAL       
 
 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk  




,294 45 ,000 ,769 45 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors     
 
Interpretación: 
De acuerdo al análisis para la prueba de normalidad de los datos de la muestra, por ser una 
muestra mayor a 30, se aplicó la prueba de Kolmogórov-Smirnov, el cual permite otorgar un 
nivel de significancia menor a 0.05, por lo tanto, se afirma que la distribución de los datos 
no es normal. En conclusión, se aplicará el estadígrafo Rho de Spearman. 
Prueba de hipótesis 
Mediante la hipótesis se reconoce dos hipótesis nulas y alternas sobre una población. Por lo 
general, la hipótesis nula es un enunciado de que no hay efecto en ella. La hipótesis alterna 
es el enunciado que permite demostrar que si hay relación en ella mediante los datos de la 
muestra. 
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Prueba de hipótesis general 
Tabla 20. 






Correlaciones no paramétricas entre justicia organizacional y calidad de vida laboral. 
  Correlaciones  













  Sig. (bilateral) . ,804 
  N 45 45 





  Sig. (bilateral) ,804 . 
  N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
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Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal 
de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Ha: Existe relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de 
la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de hipótesis general, se puede inferir que el valor de significancia es 
de 0,804 que es mayor de 0,05 (0,000 ≤ 0,05); por tanto, se acepta la hipótesis nula y rechaza 
la hipótesis alterna. Según Rho de Spearman los resultados son de 0,038 que conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 21 que indica una correlación positiva débil, por ende, 
existe relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la 
Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
 
Tabla 22. 
Correlaciones no paramétricas entre justicia distributiva y calidad de vida laboral. 
  Correlaciones  













  Sig. (bilateral) . ,912 
  N 45 45 





  Sig. (bilateral) ,912 . 
  N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
Hipótesis específica 1 
Ho: No existe relación entre justicia distributiva y calidad de vida laboral del personal de 
la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Ha: Existe relación entre justicia distributiva y calidad de vida laboral del personal de la 
Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
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Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica, se puede inferir que el valor de significancia 
es de 0,912 que es mayor de 0,05 (0,000 ≤ 0,05); por tanto, se acepta la hipótesis nula y 
rechaza la hipótesis alterna. Según Rho de Spearman los resultados son de 0,017 que 
conforme a los niveles de correlación de la tabla 22 que indica una correlación positiva 
media, por ende, existe relación entre justicia distributiva y calidad de vida laboral del 
personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Tabla 23. 
Correlaciones no paramétricas entre justicia procedimental y calidad de vida laboral. 
 
  Correlaciones  













  Sig. (bilateral) . ,156 
  N 45 45 





  Sig. (bilateral) ,156 . 
  N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
Hipótesis específica 2 
Ho: No existe relación entre justicia procedimental y calidad de vida laboral del personal 
de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Ha: Existe relación entre justicia procedimental y calidad de vida laboral del personal de la 
Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específicas, se puede inferir que el valor de significancia 
es de 0,156 mayor de 0,05 (0,000 ≤ 0,05); por tanto, se acepta la hipótesis nula y rechaza la 
hipótesis alterna. Según Rho de Spearman los resultados son de 0,215 que conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 23 que indica una correlación positiva media, por ende, 
existe relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la 
Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
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Tabla 24. 
Correlaciones no paramétricas entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral. 
  Correlaciones  













  Sig. (bilateral) . ,145 
  N 45 45 





  Sig. (bilateral) ,145 . 
  N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
Hipótesis específica 3 
Ho: No existe relación entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral del personal de 
la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Ha: Existe relación entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral del personal de la 
Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica, se puede inferir que el valor de significancia 
es de 0,145 mayor de 0,05 (0,000 ≤ 0,05); por tanto, se acepta la hipótesis nula y rechaza la 
hipótesis alterna. Según Rho de Spearman los resultados son de -0,221 que conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 24 indica una correlación negativa media, por ende, existe 
relación entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral del personal de la Institución 
Educativa República de Guatemala, Lima. 
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Tabla 25. 
Correlaciones no paramétricas entre justicia informacional y calidad de vida laboral. 
  Correlaciones  













  Sig. (bilateral) . ,247 
  N 45 45 





  Sig. (bilateral) ,247 . 
  N 45 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
 
Hipótesis específica 4 
Ho: No existe relación entre justicia informacional y calidad de vida laboral del personal 
de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Ha: Existe relación entre justicia informacional y calidad de vida laboral del personal de la 
Institución Educativa República de Guatemala, Lima. 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de hipótesis específica, se puede inferir que el valor de significancia 
es de 0,247 mayor de 0,05 (0,000 ≤ 0,05); por tanto, se acepta la hipótesis nula y rechaza la 
hipótesis alterna. Según Rho de Spearman los resultados son de -0.176 que conforme a los 
niveles de correlación de la tabla 25 que indica una correlación negativa media, por ende, 
existe relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la 
































































La investigación tuvo por finalidad determinar qué relación existe entre justicia 
organizacional y la calidad de vida laboral del personal de la Institución Educativa República 
de Guatemala, Lima. La hipótesis general planteada propuso inferir que existe relación entre 
justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la Institución Educativa 
República de Guatemala, Lima. El resultado obtenido a través de la prueba estadística Rho 
Spearman, indica que la correlación bilateral entre las variables alcanzó el valor de 0,038, 
afirmando que existe una correlación positiva débil, entre las variables de estudio; este 
resultado está en relación a lo propuesto por el teórico Colquit (2010), quien explica que es 
como los empleados conciben al trato dentro de la institución en la que trabajan. 
 
La investigación está en concordancia con lo planteado en la tesis a nivel internacional por 
Quintero (2018) lo que demuestra que las variables tienen una relación débil positiva, su 
hipótesis de estudio planteó que existe una relación entre sus variables y estas son percibidas 
por los empleados de la organización. Confirmando su pronóstico con el estadístico 
(Rho=0.578), sig. (Bilateral)= 0.000; (p > 0.05), significativamente débil; pero que evidencia 
una relación positiva entre las variables. Greenberg, (1987), y González, Peiró y Bravo, 
(1996), evidenciando lo significativo que es para las empresas emplear estrategias que 
contribuyan al trato equitativo, que promuevan espacios de trabajo adecuados a los 
empleados y que les permitan lograr metas organizacionales. 
 
Refuerza la tesis González (2017) quien alcanzó a través del Rho de Spearman el coeficiente 
de correlación bilateral r= 0.996, su hipótesis general planteó que, si existe la relación entre 
la justicia organizacional, la calidad de vida laboral y la salud en diferentes sectores 
productivos. Citan a los teóricos Hemingway y Smith (1999), para la primera variable, 
Harter, Schmidt y Keyes (2003) para la segunda variable y Durán, (2010) para su tercera 
variable, estos dijeron que los empleados juzgan que un procedimiento es justo cuando 
tienen la oportunidad de opinar o influir sobre el mismo. Este aporte terminó consolidando 
la dimensión denominada justicia procedimental. 
 
El estudio internacional de Infante (2015) estudió la relación que existe entre la justicia 
organizacional en sus tres dimensiones; justicia distributiva, justicia procedimental y justicia 
interaccional, sobre la confianza y la satisfacción laboral de los empleados alcanzando un 
Rho= 0.52, sig. (Bilateral)= 0.01, teniendo una correlación positiva con la satisfacción y la 
justicia procedimental. Rho= 0.70, sig = 0.01 en la correlación con la justicia interaccional, 
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Rho = 0.31; basado en su teórico Patlán-Pérez et al. (2012) quien dijo que es dificultoso 
hallar veredictos iguales al utilizar el término de justicia laboral. Mladinic & Isla (2002), 
indicaron que los trabajadores son los que respaldan el significado de la justicia 
organizacional. 
 
En la tesis de Bermúdez y González (2014) la hipótesis plateada por los tesistas fue si existe 
relación entre justicia organizacional y calidad de vida laboral en cargos operativos de dos 
empresas del sector de la construcción, tuvo como resultado la correlación con un nivel de 
significancia de 0,01 o de 0,05 demostrado que existe una relación positiva entre las dos 
varíales estudiadas. A esto, los teóricos Mladinic e Isla, (2002), quienes indicaron la justicia 
organizacional es la ciencia del comportamiento y tiene relación con la forma en que los 
colaboradores son tratados en organización y Segurado y Agulló, (2002), mencionaron la 
calidad de vida laboral es el ejercicio del trabajo en adecuados entornos, pueden comprender 
la remuneración adecuada, las condiciones de trabajo saludables y las oportunidades de 
crecimiento personal. 
 
En el último estudio internacional, Hurtado (2014) estudió la relación entre la percepción 
de justicia organizacional, satisfacción y compromiso organizacional de docentes, teniendo 
como hipótesis general determinar que si existe relación entre la percepción de la justicia 
organizacional, el compromiso organizacional y la satisfacción laboral de docentes de 
Colombia, la correlación de sus variables de la escala Justicia Organizacional fueron los 
siguientes el α= 0.93, justicia procedimental α= 0.83, justicia distributiva α= 0.88, justicia 
interpersonal α= 0.54 y justicia informacional α= 0.90), en la Escala de Satisfacción Laboral 
un α= 0.88 y para la Escala de Compromiso Organizacional un α= 0.73, compromiso afectivo 
α= 0.70, compromiso continuidad α= 0.34 y compromiso normativo α= 0.77. Este estudio 
concluye en que existe una correlación positiva fuerte, en cuanto a su teórico Greenberg 
(1990) explica que la satisfacción es conocida como calidad laboral, y se refiere a las 
condiciones idóneas que un trabajador puede disfrutar, del mismo modo, expresa que un 
trabajador satisfecho con las actividades que realiza obtiene resultados favorables. 
 
Para finalizar es necesario mencionar la tesis nacional de Arias (2017) quien obtuvo como 
resultado de sus variables Rho=0.849, con una p=0.000 (p < 0.01), en cuento a sus teóricos 
Mullins y Christy (2016) explicaron […] es el bienestar del que disfrutan los empleados, si 
estos son altos permiten colaboradores más eficientes y eficaces, por ende, estos se sienten 
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parte de la organización y permanecen en ella por mayor tiempo. Spector (2005) dijo la 
satisfacción laboral, es el compromiso que un trabajador pueda tener, con respecto a los 
diferentes aspectos del mismo. 
Por lo tanto, se puede confirmar que existe evidencia para afirmar que la justicia 
organizacional en todos los contextos estudiados muestra relación positiva en la generación 































































De acuerdo al análisis estadístico descriptivo e inferencial, se concluye: 
 
 
Primero.  De acuerdo a la estadística descriptiva de variable justicia organizacional, 
del 100% de los datos procesados, el 44.4 % afirmó que justicia 
organizacional es deficiente, el 48.9 % es regular y el 6.7% es óptimo, por 
ello, la justicia organizacional ayudará a mejorar sustancialmente la calidad 
de vida laboral del personal de la institución. 
Segundo.       De acuerdo a la estadística descriptiva para la dimensión justicia distributiva 
y calidad de vida laboral del 100% de los datos procesados, el 53.3 % indicó 
que es deficiente, el 11.1 % es regular y el 35.6 % que es óptimo. Por lo tanto, 
se puede concluir que la dimensión de justicia distributiva permite establecer 
equitativamente las condiciones laborales de los trabajadores. 
Tercero.  Se determinó que, en la relación de la segunda dimensión con la segunda  
variable, el nivel de significancia es de 0,156 mayor a 0,05 (0,000 ≤ 0,05); 
según Rho de Spearman los resultados son de 0,215; por ello, se induce que 
existe correlación positiva media. Es decir, que a mayor justicia 
procedimental mejor será la organización de funciones y obligaciones de los 
empleados. 
Cuarto. Se evidenció que la relación entre la tercera dimensión y la segunda variable 
es 0,145 mayor a 0,05 (0,000 ≤ 0,05); según Rho de Spearman los resultados 
son de -0,22; por lo tanto, existe una correlación negativa media. Es decir, la 
justicia interpersonal mejorará el clima de trabajo y el trato idóneo en las 
organizaciones. 
Quinto. Se encontró que la relación entre la cuarta dimensión de la primera variable y 
la segunda variable es 0,247 mayor a 0,05 (0,000 ≤ 0,05); según Rho de 
Spearman los resultados son de -0.176 es decir, que a mayor evidencia de 
justicia informacional existirán mejores canales de comunicación directa e 






































































Planteada las conclusiones, se procede a plantear las siguientes recomendaciones: 
 
Primero.  Se recomienda que en la institución educativa se dé énfasis a las cuatro 
dimensiones de la justicia organizacional, ya que esta permitirá una adecuada 
calidad de vida laboral de los docentes y personal administrativo, fuerza 
laboral que va permitir el éxito de la institución educativa, ya que a más 
docentes comprometidos con el trabajo se obtendrán mejores resultados y 
oportunidad de crecimiento en el servicio educativo. 
Segundo.      Se recomienda la creación de coordinadores de gestión en cada área y nivel  
de la institución educativa, estos deberán asumir un rol protagónico que 
permita tomar decisiones equitativas que beneficien a todo el personal 
docente y administrativos, permitiéndoles alcanzar iguales oportunidades, 
con ello se logrará que los beneficios, las recompensas y los incentivos sean 
equitativos centrándonos así en la justicia distributiva. 
Tercero.  Se recomienda que el área de dirección brinde oportunamente a través de 
memorándums u oficios los procesos de evaluación, ascensos, monitoreos, 
supervisiones, entre otros que involucren, beneficien o contribuyan al 
progreso de los docentes, posibilitándoles a tener reglas claras en los procesos 
de sus funciones (justicia procedimental) y que les permitan alcanzar 
reconocimientos y a contar con información precisa de sus funciones que 
permitan el logro de sus resultados. 
Cuarto. Se recomienda elaborar en forma conjunta el Reglamento Interno de la 
institución, de esta manera prevalecerá el trato educado, merecedor y 
respetuoso entre todos los integrantes del área jerárquica, área pedagógica y 
otras áreas, esto permitirá la prevalencia de la justicia interpersonal. 
Quinto. El área jerárquica de la institución educativa deberá mantener en todo 
momento la transparencia en la comunicación acentuando la justicia 
informacional, del mismo modo, creará espacios para involucrar a toda la 
comunidad educativa, poniendo énfasis en la participación del Consejo 
Educativo Institucional (CONEI) para la aclaración oportuna de situaciones 
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Anexo 01: Instrumento de medición 
 
CUESTIONARIO SOBRE JUSTICIA ORGANIZACIONAL 
Estimado (a) 
El presente documento es anónimo y confidencial, su aplicación será de uso exclusivo para 
el desarrollo de la investigación, titulada “Justicia organizacional y calidad de vida laboral 
del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima.” por ello se pide su 
colaboración marcando con una “X” la respuesta que considere acertada según su punto de 
opinión en las siguientes alternativas: 
OPCIONES DE RESPUESTA:  
 
1 = Nunca 
2 = Casi Nunca 
3 = A veces 
4 = Casi Siempre 
5 = Siempre 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
JUSTICIA DISTRIBUTIVA 
1 Tus recompensas son resultado del esfuerzo que has puesto en tu trabajo. 1 2 3 4 5 
2 Tus recompensas concuerdan con el trabajo que realizas. 1 2 3 4 5 
3 Tus recompensas reflejan que has contribuido a la organización. 1 2 3 4 5 
4 Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu desempeño. 1 2 3 4 5 
JUSTICIA PROCEDIMENTAL 
5 












6 Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas en tu organización. 1 2 3 4 5 
7 
Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados consistentemente (de la misma 











8 Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados de manera neutral (sin prejuicios) 1 2 3 4 5 
9 Los procedimientos para dar recompensas se han basado en información objetiva. 1 2 3 4 5 
10 Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales que mereces. 1 2 3 4 5 
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11 Los procedimientos para dar recompensas se han basado en estándares éticos y morales. 1 2 3 4 5 
JUSTICIA INTERPERSONAL 
12 Tus superiores te han tratado de manera educada. 1 2 3 4 5 
13 Tus superiores te han tratado con dignidad. 1 2 3 4 5 
14 En tu organización te han tratado con respeto. 1 2 3 4 5 
15 En tu trabajo evitan chismes o comentarios inapropiados. 1 2 3 4 5 
JUSTICIA INFORMACIONAL 
16 En tu organización han sido sinceros en la comunicación contigo. 1 2 3 4 5 
17 Tus superiores te han explicado detalladamente los procedimientos que utilizan para 
recompensarte por tu trabajo. 
1 2 3 4 5 
18 Las explicaciones con respecto a los procedimientos para recompensarte han sido razonables. 1 2 3 4 5 
19 Tus superiores te han comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera oportuna. 1 2 3 4 5 
20 En tu organización tienen en cuenta las necesidades específicas de los empleados para 
comunicarse con ellos. 
1 2 3 4 5 
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CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL 
Estimado (a) 
 
El presente documento es anónimo y confidencial, su aplicación será de uso exclusivo para 
el desarrollo de la investigación, titulada “Justicia organizacional y calidad de vida laboral 
del personal de la Institución Educativa República de Guatemala, Lima.” por ello se pide su 
colaboración marcando con una “X” la respuesta que considere acertada según su punto de 
opinión en las siguientes alternativas: 
OPCIONES DE RESPUESTA: 
 
1 = Nunca 
 
2 = Casi Nunca 
3 = A veces 
4 = Casi Siempre 
5 = Siempre 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
 
6 Siente satisfacción con el proceso que se sigue para supervisar su trabajo. 1 2 3 4 5 
19 Siente satisfacción con respecto al trato que recibe de sus superiores. 1 2 3 4 5 
26 












27 Le dan a conocer la forma en que se evalúa su trabajo. 1 2 3 4 5 
28 Recibe los resultados de la supervisión de su trabajo como retroalimentación. 1 2 3 4 5 
44 A su jefe inmediato le interesa la calidad de vida de sus trabajadores. 1 2 3 4 5 
45 Su jefe inmediato se interesa por la satisfacción laboral de los trabajadores. 1 2 3 4 5 
46 
Su jefe inmediato conoce y busca estrategias para resolver los problemas de 












Cuenta con el reconocimiento de su jefe inmediato cuando realiza 












Cuenta con el apoyo de su jefe para resolver problemas y simplificar la 














Cuando tiene problemas extra laborales que afectan su trabajo, su jefe está en 











50 Recibe retroalimentación de sus superiores después que evalúan su trabajo. 1 2 3 4 5 
51 













Considero que tengo libertad para expresar mi opinión en cuanto al trabajo, sin 











Seguridad en el trabajo 
5 El área en que trabajo cuenta con servicios médicos. 1 2 3 4 5 
7 Estoy satisfecho con la seguridad y tranquilidad que me brinda la institución. 1 2 3 4 5 
8 
Estoy satisfecho con las capacitaciones y actualizaciones de cursos que brinda 
la institución 
1 2 3 4 5 
9 
En la institución existe equipos de protección en caso ocurra algún desastre 
natural. 
1 2 3 4 5 
10 Siento satisfacción con respecto al plan de jubilación de mi organización. 1 2 3 4 5 
11 
Las condiciones físicas de mi área laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden, 
etc.) son adecuadas. 
1 2 3 4 5 
12 Las oportunidades de actualización que me brinda la institución son idóneas. 1 2 3 4 5 
13 El tipo de capacitación que recibo por parte de la institución es adecuado. 1 2 3 4 5 
29 Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades básicas. 1 2 3 4 5 
30 
Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la 
realización de mis actividades laborales. 
1 2 3 4 5 
31 
Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realización de mis 
actividades laborales es la requerida. 
1 2 3 4 5 
32 En mi institución se respetan los derechos laborales. 1 2 3 4 5 
61 En mi trabajo se realizan periódicamente exámenes de salud. 1 2 3 4 5 
63 
Las oportunidades de cambios de categoría (movimientos de escalafón) se dan 
en base a currículum y no a influencias. 
1 2 3 4 5 
72 
Los problemas de salud más frecuentes de los trabajadores de la institución 
pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma. 
1 2 3 4 5 
Integración al puesto de trabajo 
18 Estoy de acuerdo con el sistema de seguridad social al que estoy afiliado. 1 2 3 4 5 




Estoy conforme con las oportunidades que brinda la institución para mi 
desarrollo profesional. 
1 2 3 4 5 
37 Me siento motivado en mi trabajo. 1 2 3 4 5 
39 
Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del 
diálogo. 
1 2 3 4 5 
40 
Busco los mecanismos para quitar obstáculos que identifico en el logro de mis 
objetivos y metas de trabajo. 
1 2 3 4 5 
41 
Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de 
solidaridad por parte de mis compañeros. 
1 2 3 4 5 
42 
Obtengo ayuda de mis compañeros para realizar mis tareas, cuando tengo 
dificultad para cumplirlas 
1 2 3 4 5 
43 
Existe buena disposición de mis subordinados para el desempeño de las 
actividades laborales y la resolución de problemas. 
1 2 3 4 5 
65 
Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi 
preparación académica y/o capacitación. 
1 2 3 4 5 
Satisfacción por el trabajo 
1 Estoy de acuerdo con la forma de contratación con la que cuento. 1 2 3 4 5 
2 Considero adecuada la duración de mi jornada de trabajo. 1 2 3 4 5 
3 Estoy conforme con el turno de trabajo que tengo asignado. 1 2 3 4 5 
4 La cantidad de trabajo que realizo es la adecuada. 1 2 3 4 5 
14 
Tengo un grado de satisfacción alto por trabajar en esta institución a 
comparación con los demás. 
1 2 3 4 5 
15 Estoy de acuerdo con las funciones que desempeño en esta institución. 1 2 3 4 5 
16 Empleo mis habilidades y potenciales en el trabajo. 1 2 3 4 5 
17 
Me siento comprometido con la realización de todas las tareas que se me 
asignan. 
1 2 3 4 5 
20 Me brindan la oportunidad para demostrar mi creatividad e iniciativa. 1 2 3 4 5 
21 Otras personas de la institución reconocen mi trabajo. 1 2 3 4 5 
22 Siento un grado de satisfacción por mi desempeño profesional. 1 2 3 4 5 
Bienestar logrado a través del trabajo 
23 Estoy conforme con la calidad de los servicios básicos de mi vivienda. 1 2 3 4 5 
24 
Las dimensiones y distribución de mi vivienda son adecuadas, relacionándolos 
al tamaño de mi familia. 
1 2 3 4 5 
34 Me siento identificado con los objetivos de la institución 1 2 3 4 5 




Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales 
diarias. 
1 2 3 4 5 
59 
Cuento con mis capacidades físicas, mentales y sociales para el desempeño 
de mis actividades diarias. 
1 2 3 4 5 
60 
Cuento con mis capacidades físicas, mentales y sociales para el desempeño 
de mis actividades laborales. 
1 2 3 4 5 
62 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos. 1 2 3 4 5 
66 
Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institución ante sus 
usuarios. 
1 2 3 4 5 
71 
Desde mi perspectiva mi ingesta diaria de alimentos es suficiente en cantidad 
y calidad. 
1 2 3 4 5 
73 Tengo compromiso para lograr mis objetivos en el trabajo. 1 2 3 4 5 
Desarrollo personal del trabajador 
53 
Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situación 
adversa que se me presenta. 
1 2 3 4 5 
54 
Recibo de parte de los usuarios o clientes de la institución muestras de 
reconocimiento por las actividades que realizo 
1 2 3 4 5 
64 
Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta 
institución. 
1 2 3 4 5 
67 
Considero que mis logros personales alcanzados se deben a mi trabajo en la 
institución. 
1 2 3 4 5 
68 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo. 1 2 3 4 5 
69 Mi empleo me ha permitido obtener la vivienda con que cuento. 1 2 3 4 5 
70 
Mi trabajo me brinda el cuidado necesario para conservar la integridad de mis 
capacidades físicas, mentales y sociales. 
1 2 3 4 5 
74 
Tengo un alto grado de compromiso hacia el logro de los objetivos de la 
institución. 
1 2 3 4 5 
Administración del tiempo libre 
25 Tengo la necesidad de llevar trabajo a casa.      
55 
Empleo mis horas de libre disponibilidad para terminar los trabajos pendientes 
de la institución. 
1 2 3 4 5 
56 Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia. 1 2 3 4 5 
57 
Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realización de actividades 
domésticas. 
1 2 3 4 5 
58 
Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia 
(hijos, padres, hermanos y/u otros) 
1 2 3 4 5 
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Anexo 03: Ficha técnica 
 








La siguiente escala tiene como finalidad diagnosticar de manera individual las percepciones 
de justicia organizacional de los trabajadores de una Institución Educativa pública, presenta 
cuatro dimensiones: justicia distributiva, procedimental, informativa e interpersonal. 
C. AUTORES: 
 














G. SUJETOS DE APLICACIÓN: 
 







VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL 
A. NOMBRE: 
 
CVT - GOHISALO Escala de medición de calidad de vida laboral. 
B. OBJETIVOS: 
La presente escala tiene como objetivo diagnosticar de manera individual las percepciones 
de calidad de vida laboral de los trabajadores de la Institución Educativa REPUBLICA DE 
GUATEMALA, presenta siete dimensiones: Soporte institucional, Seguridad en el trabajo, 
Integración al puesto de trabajo, Satisfacción por el trabajo, Bienestar logrado a través del 
trabajo, Desarrollo personal del trabajador, Administración del tiempo libre. 
C. AUTORES: 
 
Escala original de Raquel González Baltazar, Gustavo Hidalgo Santacruz, José Guadalupe 
Salazar Estrada y María Lourdes Preciado Serrano. 
D. ADAPTACIÓN: 
 










G. SUJETOS DE APLICACIÓN: 
 










































































































































Anexo 05: Detalle de confiabilidad 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 








Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Tus recompensas son 
resultado del esfuerzo que 
has puesto en tu trabajo. 
61,13 100,845 ,468 ,852 
Tus recompensas 
concuerdan con el trabajo 
que realizas. 
61,51 95,074 ,680 ,842 
Tus recompensas reflejan 
que has contribuido a la 
organización. 
61,40 100,473 ,597 ,848 
Tus recompensas son justas 
teniendo en cuenta tu 
desempeño. 
61,67 100,545 ,622 ,847 
Has sido capaz de expresar 
tus puntos de vista ante los 
procedimientos utilizados 
para darte recompensas. 
61,44 105,389 ,270 ,859 
Has tenido influencia sobre 
las recompensas obtenidas 
en tu organización. 
61,78 98,404 ,501 ,851 
Los procedimientos para dar 
recompensas han sido 
aplicados consistentemente 
(de la misma manera a todos 
los empleados) 
61,60 103,018 ,449 ,853 
Los procedimientos para dar 
recompensas han sido 
aplicados de manera neutral 
(sin prejuicios) 
61,71 97,392 ,637 ,845 
Los procedimientos para dar 
recompensas se han basado 
en información objetiva. 
61,64 92,416 ,758 ,838 
Has sido capaz de solicitar 
las recompensas laborales 
que mereces. 
62,09 99,719 ,501 ,850 
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Los procedimientos para dar 
recompensas se han basado 
en estándares éticos y 
morales. 
61,78 91,086 ,783 ,836 
Tus superiores te han 
tratado de manera educada. 
60,87 99,436 ,552 ,848 
Tus superiores te han 
tratado con dignidad. 
60,58 108,477 ,248 ,859 
En tu organización te han 
tratado con respeto. 
60,27 112,291 -,058 ,865 
En tu trabajo evitan chismes 
o comentarios inapropiados. 
61,33 108,273 ,127 ,865 
En tu organización han sido 
sinceros en la comunicación 
contigo. 
61,42 96,477 ,529 ,849 
Tus superiores te han 
explicado detalladamente los 
procedimientos que utilizan 
para recompensarte por tu 
trabajo. 
61,84 99,453 ,683 ,845 
Las explicaciones con 
respecto a los 
procedimientos para 
recompensarte han sido 
razonables. 
62,18 97,059 ,659 ,844 
Tus superiores te han 
comunicado detalles 
relacionados con tu trabajo 
de manera oportuna. 
61,36 114,553 -,193 ,872 
En tu organización tienen en 
cuenta las necesidades 
específicas de los 
empleados para 
comunicarse con ellos. 









Media de escala escala si el Correlación total Cronbach si el 
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha 
se ha suprimido suprimido corregida suprimido 
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Siente satisfacción con el 
proceso que se sigue para 
supervisar su trabajo. 
242,16 1206,602 ,621 ,945 
Siente satisfacción con 
respecto al trato que recibe 
de sus superiores. 
241,61 1198,940 ,742 ,944 
Se le ha indicado de manera 
clara y precisa la forma en 
que debe hacer su trabajo. 
241,91 1216,922 ,570 ,945 
Le dan a conocer la forma 
en que se evalúa su trabajo 
242,32 1209,524 ,599 ,945 
Recibe los resultados de la 
supervisión de su trabajo 
como retroalimentación. 
242,18 1196,896 ,647 ,944 
A su jefe inmediato le 
interesa la calidad de vida de 
sus trabajadores. 
242,11 1209,591 ,615 ,945 
Su jefe inmediato se interesa 
por la satisfacción laboral de 
los trabajadores. 
242,18 1205,780 ,670 ,944 
Su jefe inmediato conoce y 
busca estrategias para 
resolver los problemas de su 
área laboral. 
242,27 1214,622 ,599 ,945 
Cuenta con el 
reconocimiento de su jefe 
inmediato cuando realiza 
adecuadamente su trabajo. 
242,23 1219,901 ,559 ,945 
Cuenta con el apoyo de su 
jefe para resolver problemas 
y simplificar la realización de 
sus tareas. 
242,16 1235,532 ,348 ,946 
Cuando tiene problemas 
extra laborales que afectan 
su trabajo, su jefe está en 
disposición de apoyarlo. 
242,07 1238,809 ,262 ,946 
Recibe retroalimentación de 
sus superiores después que 
evalúan su trabajo. 
242,43 1208,158 ,637 ,944 
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En su institución se 
reconoce la eficiencia y 
preparación con 
oportunidades de promoción. 
242,91 1237,433 ,233 ,946 
Considero que tengo libertad 
para expresar mi opinión en 
cuanto al trabajo, sin temor a 
represalias de mis jefes. 
242,32 1210,734 ,518 ,945 
El área en que trabajo 
cuenta con servicios 
médicos. 
243,89 1251,964 ,076 ,947 
Estoy satisfecho con la 
seguridad y tranquilidad que 
me brinda la institución. 
243,09 1225,852 ,501 ,945 
Estoy satisfecho con las 
capacitaciones y 
actualizaciones de cursos 
que brinda la institución 
242,89 1227,684 ,451 ,945 
En la institución existe 
equipos de protección en 
caso ocurra algún desastre 
natural. 
243,18 1241,129 ,201 ,946 
Siento satisfacción con 
respecto al plan de jubilación 
de mi organización. 
243,05 1222,882 ,359 ,946 
Las condiciones físicas de 
mi área laboral (ruido, 
iluminación, limpieza, orden, 
etc.) son adecuadas. 
243,05 1234,184 ,320 ,946 
Las oportunidades de 
actualización que me brinda 
la institución son idóneas. 
242,95 1237,672 ,287 ,946 
El tipo de capacitación que 
recibo por parte de la 
institución es adecuado. 
243,09 1232,038 ,461 ,945 
Considero que mi salario es 
suficiente para satisfacer mis 
necesidades básicas. 
243,52 1248,767 ,108 ,947 
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Considero que recibo en 
cantidad suficiente los 
insumos necesarios para la 
realización de mis 
actividades laborales. 
243,30 1256,492 ,014 ,947 
Considero que la calidad de 
los insumos que recibo para 
la realización de mis 
actividades laborales es la 
requerida. 
243,20 1253,422 ,048 ,947 
En mi institución se respetan 
los derechos laborales. 
241,75 1240,517 ,231 ,946 
En mi trabajo se realizan 
periódicamente exámenes 
de salud. 
243,36 1239,167 ,240 ,946 
Las oportunidades de 
cambios de categoría 
(movimientos de escalafón) 
se dan en base a currículum 
y no a influencias. 
242,30 1246,027 ,113 ,947 
Los problemas de salud más 
frecuentes de los 
trabajadores de la institución 
pueden ser resueltos por los 
servicios de salud que me 
ofrece la misma. 
243,16 1234,742 ,315 ,946 
Estoy de acuerdo con el 
sistema de seguridad social 
al que estoy afiliado. 
243,11 1226,336 ,380 ,946 
En la institución existe el 
trato por igual con todos los 
colaboradores. 
242,30 1226,864 ,449 ,945 
Estoy conforme con las 
oportunidades que brinda la 
institución para mi desarrollo 
profesional. 
242,68 1232,873 ,375 ,946 
Me siento motivado en mi 
trabajo. 
242,18 1218,431 ,609 ,945 
Cuando surgen conflictos en 
mi trabajo, éstos son 
resueltos por medio del 
diálogo. 
242,25 1207,122 ,610 ,945 
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Busco los mecanismos para 
quitar obstáculos que 
identifico en el logro de mis 
objetivos y metas de trabajo. 
242,05 1209,998 ,597 ,945 
Cuando se me presentan 
problemas en el trabajo, 
recibo muestras de 
solidaridad por parte de mis 
compañeros. 
242,00 1216,884 ,553 ,945 
Obtengo ayuda de mis 
compañeros para realizar 
mis tareas, cuando tengo 
dificultad para cumplirlas 
242,50 1231,186 ,350 ,946 
Existe buena disposición de 
mis subordinados para el 
desempeño de las 
actividades laborales y la 
resolución de problemas. 
242,34 1217,997 ,548 ,945 
Considero que el puesto de 
trabajo que tengo asignado 
va de acuerdo con mi 
preparación académica y/o 
capacitación. 
242,00 1199,256 ,645 ,944 
Estoy de acuerdo con la 
forma de contratación con la 
que cuento. 
241,68 1210,036 ,574 ,945 
Considero adecuada la 
duración de mi jornada de 
trabajo. 
241,73 1196,156 ,663 ,944 
Estoy conforme con el turno 
de trabajo que tengo 
asignado. 
241,77 1203,994 ,555 ,945 
La cantidad de trabajo que 
realizo es la adecuada. 
242,14 1224,586 ,388 ,946 
Tengo un grado de 
satisfacción alto por trabajar 
en esta institución a 
comparación con los demás. 
242,11 1234,103 ,348 ,946 
Estoy de acuerdo con las 
funciones que desempeño 
en esta institución. 
241,61 1211,964 ,622 ,945 
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Empleo mis habilidades y 
potenciales en el trabajo. 
241,45 1217,835 ,623 ,945 
Me siento comprometido con 
la realización de todas las 
tareas que se me asignan. 
241,55 1231,510 ,416 ,945 
Me brindan la oportunidad 
para demostrar mi 
creatividad e iniciativa. 
241,66 1225,951 ,503 ,945 
Otras personas de la 
institución reconocen mi 
trabajo. 
242,09 1220,085 ,487 ,945 
Siento un grado de 
satisfacción por mi 
desempeño profesional. 
241,36 1216,934 ,648 ,945 
Estoy conforme con la 
calidad de los servicios 
básicos de mi vivienda. 
241,89 1233,964 ,281 ,946 
Las dimensiones y 
distribución de mi vivienda 
son adecuadas, 
relacionándolos al tamaño 
de mi familia. 
242,07 1245,739 ,132 ,947 
Me siento identificado con 
los objetivos de la institución 
241,84 1219,393 ,505 ,945 
Percibo que mi trabajo es útil 
para otras personas. 
241,43 1220,577 ,573 ,945 
Disfruto usando mis 
habilidades y destrezas en 
las actividades laborales 
diarias. 
241,25 1227,494 ,521 ,945 
Cuento con mis capacidades 
físicas, mentales y sociales 
para el desempeño de mis 
actividades diarias. 
241,14 1221,237 ,577 ,945 
Cuento con mis capacidades 
físicas, mentales y sociales 
para el desempeño de mis 
actividades laborales. 
241,48 1224,302 ,384 ,946 
Mi trabajo me permite 
acceder en cantidad y 
calidad a mis alimentos. 
241,59 1234,433 ,348 ,946 
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Mi trabajo contribuye con la 
buena imagen que tiene la 
institución ante sus usuarios. 
241,43 1214,205 ,622 ,945 
Desde mi perspectiva mi 
ingesta diaria de alimentos 
es suficiente en cantidad y 
calidad. 
241,64 1228,655 ,405 ,945 
Tengo compromiso para 
lograr mis objetivos en el 
trabajo. 
241,32 1220,780 ,656 ,945 
Mi trabajo me brinda la 
oportunidad de hacer frente 
a cualquier situación adversa 
que se me presenta. 
241,64 1235,027 ,386 ,946 
Recibo de parte de los 
usuarios o clientes de la 
institución muestras de 
reconocimiento por las 
actividades que realizo 
242,25 1218,983 ,500 ,945 
Tengo la posibilidad de 
mejorar mi nivel de vida en 
base a mi trabajo en esta 
institución. 
242,57 1231,600 ,357 ,946 
Considero que mis logros 
personales alcanzados se 
deben a mi trabajo en la 
institución. 
242,55 1231,510 ,331 ,946 
Mis potencialidades mejoran 
por estar en este trabajo. 
242,57 1230,298 ,350 ,946 
Mi empleo me ha permitido 
obtener la vivienda con que 
cuento. 
242,77 1217,668 ,438 ,945 
Mi trabajo me brinda el 
cuidado necesario para 
conservar la integridad de 
mis capacidades físicas, 
mentales y sociales. 
242,18 1217,455 ,477 ,945 
Tengo un alto grado de 
compromiso hacia el logro 
de los objetivos de la 
institución. 
241,75 1229,587 ,375 ,946 
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Tengo la necesidad de llevar 
trabajo a casa. 
242,36 1242,748 ,162 ,947 
Empleo mis horas de libre 
disponibilidad para terminar 
los trabajos pendientes de la 
institución. 
242,09 1236,178 ,286 ,946 
Mis actividades laborales me 
dan oportunidad de convivir 
con mi familia. 
241,93 1234,065 ,324 ,946 
Mis horarios de trabajo me 
permiten participar en la 
realización de actividades 
domésticas. 
241,95 1242,975 ,229 ,946 
Mis actividades laborales me 
permiten participar del 
cuidado de mi familia (hijos, 
padres, hermanos y/u otros) 
241,93 1237,228 ,303 ,946 
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Anexo 07: Evidencias 








Jaime Saavedra Chanduví 
2013 
Jaime Saavedra Chanduví 
Patricia Salas O'Brien 
2011 
Patricia Salas O'Brien 
Víctor Raúl Díaz Chavez 
José Antonio Chang Escobedo 
2006 
José Antonio Chang Escobedo 
Arq. Javier Sota Nadal 
2005 
Arq. Javier Sota Nadal 
2004 
Arq. Javier Sota Nadal 
Carlos Malpica Faustor 
2003 
Carlos Malpica Faustor 
Dr. Gerardo Ayzanoa del Carpio 
2002 
Dr. Gerardo Ayzanoa del Carpio 
Dr. Nicolás Lynch Gamero 
2001 
Dr. Nicolás Lynch Gamero 
Dr. Marcial Rubio Correa 
2000 
Dr. Marcial Rubio Correa 
Dr. Federico Salas Guevara 
1999 
Abogado Felipe Ignacio García Escudero 
1996 
Ing. Domingo Palermo Cabrejos 
Abogado Dante Córdova 
1995 
Abogado Dante Córdova 
Ing. Pedro Villena Hidalgo 
1994 
Abogado Jorge Trelles Montero 
Ing. Pedro Villena Hidalgo 
1993 
Abogado Alberto Varillas Montenegro 
Ing. Raúl Vittor Alfaro 
1992 
Educador Augusto Antoniolli Vásquez 
Abogado Alberto Varillas Montenegro 
1991 
Abogado Oscar de La Puente Raygada 
1990 
Efraín Orbegoso Rodríguez 
Educadora Gloria Helfer Palacios 
































































Interrelación con la segunda variable (calidad 





44.4 % afirman que justicia 
organizacional es deficiente, 
también el 48.9 % afirma que 
es regular y el 6.7% afirma es 
óptimo. 
El personal de la institución educativa responde 
que la justicia organizacional es deficiente en un 
44.4% y optimo en un 6.7% por ende la calidad 
de vida laboral es deficiente en un 46.6% y 




53.3% afirman que justicia 
distributiva es deficiente, 
también el 11.1 % afirma que 
es regular y el 35.6% afirma es 
óptimo. 
El personal de la institución educativa responde 
que la justicia distributiva es deficiente en un 
53.3% y optimo en un 11.1% por ende la calidad 
de vida laboral es deficiente en un 46.7% y 




51.1 % afirman que justicia 
procedimental es deficiente, 
también el 22.2% afirma que es 
regular y el 26.7% afirma es 
óptimo. 
El personal de la institución educativa responde 
que la justicia procedimental es deficiente en un 
51.1% y optimo en un 26.7% por ende la calidad 
de vida laboral es deficiente en un 46.7% y 




73.3% afirman que justicia 
interpersonal es deficiente, 
también el 11.1% afirma que es 
regular y el 15.6% afirma es 
óptimo. 
El personal de la institución educativa responde 
que la justicia interpersonal es deficiente en un 
73.3% y optimo en un 15.6% por ende la calidad 
de vida laboral es deficiente en un 46.7% y 




64.4% afirman que justicia 
informacional es deficiente, 
también el 24.4 % afirma que 
es regular y el 11.1% afirma es 
óptimo. 
El personal de la institución educativa responde 
que la justicia informacional es deficiente en un 
64.4% y optimo en un 11.1% por ende la calidad 
de vida laboral es deficiente en un 46.7% y 
optimo en un 13.3%. 
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VARIABLE: JUSTICIA ORGANIZACIONAL 
N° Ítems  
 
 DE V Aiken 
 
Ítem 1 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 2 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 3 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 4 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 5 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 6 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 7 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 8 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 9 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 10 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 11 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 12 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
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 Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 13 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 14 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 15 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 16 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 17 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 18 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 19 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 20 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 21 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 22 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 23 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 24 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 25 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Ítem 26 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
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 Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 27 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 28 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 29 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 30 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
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VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL 
N° Ítems  
 
 DE V Aiken 
 
Ítem 1 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 2 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 3 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 4 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 5 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 6 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 7 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 8 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 9 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 10 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 11 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 12 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 





Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 14 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 15 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 16 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 17 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 18 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 19 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 20 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 21 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 22 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 23 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 24 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 25 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Ítem 26 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 





Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
Ítem 28 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
ítem 29 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
 
ítem 30 
Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 







































































































































































Figura 10. Tabla cruzada para la disciplina de la justicia informacional y la calidad de vida 
laboral. 
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